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Abstract  
The purpose of this study was conducted to find out how much organization effectiveness of  public 
primary schools throughout the district Sawangan, Depok City. The study involved 100 elementary 
school teachers in the sub-district of Sawangan, Depok City, this study used survey instruments and 
used path analysis to test the hypothesis. The reason to use path analysis method is because it helps 
simplify the process of analyzing data. This study concludes: 1) There is an influence between 
incentive and organization effectiveness, 2) There is influence of teacher performance and 
organization effectiveness, 3) There is influence of incentive and teacher performance. 
 




Salah satu faktor kunci keberhasilan pendidikan adalah tenaga pendidik atau guru. Guru 
adalah orang yang terjun langsung mengelola pembelajaran di kelas. Jika kualitas pembelajaran baik, 
maka terjadi peningkatan prestasi belajar peserta didik. H.A.R Tilaar (1999: 104) menyatakan bahwa 
tercapai atau tidaknya kualitas pendidikan tergantung pada kinerja guru dalam melaksanakan 
tugasnya. Peningkatan kualitas pendidikan tergantung pada banyak hal, terutama mutu gurunya. 
Pernyataan tersebut diperkuat oleh Undang-undang (UU) No. 20 tahun 2003, bahwa latar belakang 
pendidikan guru sekolah dasar (SD) minimal harus S1 (sarjana). Dengan latar pendidikan yang 
mumpuni, seorang guru dapat lebih meningkatkan kualitas kinerjanya di sekolah.  
Guru yang terdapat di sebuah sekolah negeri dapat dibedakan menjadi dua, guru tetap dan 
guru honorer, status yang mereka miliki secara otomatis akan mempengaruhi besar atau kecil 
gaji/insentif yang akan mereka dapatkan. Perbedaan jumlah gaji/insentif yang didapatkan guru 
dikelompokan berdasarkan status guru itu sendiri, yaitu guru yang berlatar belakang S1 (Sarjana) 
atau lebih tinggi, guru yang telah berstatus menjadi PNS dan telah disertifikasi ataupun guru 
berstatus PNS tetapi belum disertifikasi serta guru yang berstatus honorer. Semua itu akan 
mendapatkan gaji/insentif yang berbeda-beda. Gaji dan insentif yang mereka dapatkan akan 
mempengaruhi kinerja mereka  
Luthans secara komprehensif menyebutkan bahwa, kebutuhan membentuk dorongan yang 
bertujuan pada insentif. Sehingga dapat digambarkan proses motivasi sebagai berikut :: 
 
Bagan 2: Dasar Proses Motivasi 
(Sumber : Fred Luthans., Organization Behavior, 8th Edition, 2005) 
 






Kebutuhan seorang guru akan penghasilan yang didapatkannya menjadikannya terdorong 
kuat untuk mendapatkan insentif atau penghasilan. Jika kebutuhannya terpenuhi dengan baik, maka 
guru tersebut akan menunjukan kinerja yang baik dalam mengajar. Jika kinerja guru dalam mengajar 
baik, maka akan terjadi peningkatan dalam hasil belajar siswa. Jika terjadi peningkatan dalam hasil 
belajar siswa atau terjadi peningkatan nilai ujian nasional. Jika hasil belajar siswa dan nilai ujian 
nasional yang terdapat di sekolah tersebut baik, maka akan meningkatkan mutu dari sekolah 
tersebut. Dan jika mutu sekolah tersebut dinilai sangat baik, maka sekolah akan mendapat 
pengakuan (akreditasi) yang baik pula. Dan jika semua aspek berjalan dengan baik, secara otomatis 
akan tercapai sekolah yang efektif.  
Sekolah yang efektif adalah tujuan bagi semua sekolah, karena itu sekolah yang ingin 
mencapai tingkat efektif, akan mengusahakan semaksimal mungkin agar tujuan tersebut tercapai 
dengan baik. Tentunya dengan proses yang baik dan perbaikan di segala bidang yang ada dalam 
sekolah tersebut.  
Seperti yang dipaparkan oleh Kementerian Pendidikan, pengelolaan sekolah yang efektif 
harus profesional dan didasari pada peraturan pemerintah yang berlaku, memiliki dasar hukum yang 
jelas, berkembang sesuai visi, misi, dan tujuan sekolah, mampu memberikan layanan paripurna 
kepada segenap pemangku kepentingan, memiliki penghargaan dan pengakuan masyarakat yang 
ditunjukan dalam bentuk akreditasi sekolah. 
Pemaparan diatas menjadi latar belakang dilakukannya penelitian. Penelitian akan dilakukan 
di Kecamatan Sawangan, Kota Depok, Jawa Barat. Penelitian ini akan fokus pada kinerja guru, 
gaji/insentif yang didapatkan oleh seorang guru yang menjadi dorongan mereka dalam bekerja, dan 
pengaruh kedua hal tersebut terhadap efektivitas organisasi atau sekolah. 
Variabel pertama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja guru, Menurut Luthans 
(20015: 165) pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu 
yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan.  George dan 
Jones (2005: 176) mengemukakan bahwa “performance is an evaluation of the result of a person’s 
behavior: it involves determining how well or poorly a person has accomplished a task or done a job”.   
Kinerja seseorang berkaitan dengan banyak hal, bukan hanya dari apa yang mereka kerjakan, tetapi 
dari apa yang mereka tunjukan setiap hari pada organisasi mereka.  Ditambahkan oleh 
Chamundeswary (www.hrmars.com/admin/pics/1859.pdf): secara lebih spesifik, dalam jurnal 
performance of school teacher, dipaparkan bahwa  Performance of teachers mainly depends on the 
teacher characteristics such as knowledge base, sense of responsibility, and inquisitiveness; the 
student characteristics such as opportunity to learn, and academic work. 
Semua hal tersebut dapat muncul dan berjalan dengan baik jika guru bisa bekerja secara 
profesional dan terus meningkatkan kualitasnya. Karena kualitas seorang guru harus terus diasah, 
sehingga kinerjanya dapat berjalan dengan baik.  
Variabel kedua yang digunakan dalam penelitian ini adalah insentif, insentif adalah suatu 
bentuk pembayaran tambahan yang diberikan secara langsung kepada karyawan berdasarkan 
prestasi kerja yang dicapai. Setiap organisasi menerapkan pemberian insentif secara fleksibel, bebas 
dan bervariasi sesuai dengan kondisi masing-masing dengan tujuan untuk menumbuhkan motivasi, 
dan gairah kerja, serta memberi kepuasan kerja pegawai  Robert T. Golembiewski (2001: 34) 
Berpendapat tentang insentif yaitu  The concept of ”incentive” to refer to the internal cognition that 
corresponds to an external attraction (e.g., the incentive within a rat to learn a maze) in the form of 
some cognitive vision or depiction of the reward at the end of the maze.  Insentif atau hak yang 
didapatkan oleh seseorang yang sudah bekerja, dapat menjadi dorongan atau daya tarik bagi orang 
tersebut untuk bekerja lebih giat lagi, dan bekerja secara lebih baik lagi sesuai dengan prosedur 
organisasi yang berlaku. Diperkuat juga dalam Jurnal Internasional Oxford Development Studies, 
Rosalind Levačid (2009: 1) menyatakan bahwa “improved incentives for teacher performance are an 
essential component of reforms to raise the quality of education.”  Kebutuhan seorang guru akan 
menjadikannya terdorong kuat untuk mendapatkan insentif atau penghasilan. 






Variabel ketiga yang digunakan dalam penelitian ini adalah efektivitas organisasi, dikemukakan oleh 
Mc Shane dan Von Glinow (2010: 7):  Organizational effectiveness is a broad concept represented by 
several perspectives, including the organization’s fit with the external  environment, internal-
subsystems  configuration for high performance, emphasis on organizational learning, and ability to 
satisfy the needs of key stakeholders.”  Konsep efektivitas organisasi disebut sebagai konsep yang 
sangat luas, karena sebuah organisasi dikatakan efektif selain karea kemampuannya mencapai 
tujuan yang telah ditentukan, juga faktor-faktor lain yang terkait dengan efektivitas organisasi juga 
diharapkan berjalan dengan baik.  
Secara lebih mendalam, RJ Botha memaparkan konsep efektivitas organisasi yang ditulisnya 
dalam jurnal internasional These three main effectiveness factors, namely goals, plessure, and 
support, form the basis of the third and last approach, referred to . This approach is related to the 
first two approaches discussed in terms of learners’outcomes, but differs in respect of the following 
contextual factors : the context of learners’ outcomes, strong central control and accountability. 
(Africa Journal of Education, EASA. Vol 30:605-620): 
 
 
framework based on the contextual factors of goals, pressure and support in pursuit of school 
effectiveness 
Sumber : South African Journal of Education, School Effectiveness : 2010 EASA Vol : 30:605-620 
 
Jadi, sekolah yang effektif akan tercapai jika beberapa faktor dapat terpenuhi. Dalam bagan 
tersebut dipaparkan bahwa ada 3 faktor rewards (penghargaan), planning (perencanaan), dan 
implementation (implementasi), hal-hal tersebut saling berkaitan satu dengan yang lain agar 
efektifitas sekolah dapat tercapai dengan baik. 
Teori yang digunakan untuk memperkuat penelitian ini adalah tentang pengaruh antar 
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yang pertama adalah pengaruh antara insentif 
dan kinerja individu, Heneman (2001: 85) yang menjelaskan bahwa “regardless of the measures of 
organizational effectiveness used, individual incentive plans have the largest impact on 
organizational effectiveness.”  dijelaskan bahwa terlepas dari ukurang efektivitas organisasi yang 
digunakan, rencana insentif individu memiliki dampak terbesar pada efektivitas organisasi. 
Hal ini diperkuat The Hamilton Project Journal (2011: 14) dengan pemaparan hasil-hasil 
penelitian di dalamnya, salah satunya memaparkan tentang adanya pengaruh antara insentif dengan 
kehadiran guru yang akan mempengaruhi kinerjanya “provided schools in rural India with incentives 
to reduce absenteeism and found positive effects on teacher attendance and student achievement.”  
Jelas sekali ada beberapa penelitian yang juga menjelaskan betapa pentingnya insentif bagi seorang 
guru, yang akan menjadi motivasi mereka dalam mengajar. Jika proses belajar mengajar berlangsung 
dengan baik, maka akan tercapai sekolah yang efektif. 






Pengaruh antar variabel selanjutnya yang dipaparkan dalam penelitian ini adalah pengaruh 
antara insentif dan efektivitas organisasi, Neil Anderson (2001: 83) memaparkan bahwa “in support 
of the line of sight advantage of individual incentives, the research clearly shows that they have the 
largest impact on employee performance.”  Anderson menjelaskan bahwa dalam pandangan 
keuntungan dari individu insentif, penelitian dengan jelas menunjukkan bahwa mereka memiliki 
dampak terbesar pada kinerja karyawan. 
Teori ini diperkuat oleh hasil penelitian yang dipaparkan dalam jurnal internasional, “the 
study viewed the impact of incentives on phsycian performance and concluded that there was a close 
link between the incentives provided at performance phsycian. Pay is important to afford the 
provision of the basic necessities of life. However, financial incentives alone are not sufficient to 
motivate employees; therefore, a balance between financial and non-financial incentives should be 
used to satisfy the diverse needs and to support performance among workers”  hasil dari penelitian 
ini sangat menekankan bahwa insentif menjadi hal yang sangat penting untuk mendorong kinerja 
dari seorang pegawai, karena insentif saat ini merupakan suatu kebutuhan yang dibutuhkan oleh 
semua pekerja.   
Pengaruh antar variabel selanjutnya yang digunakan dalam penelitian adalah pengaruh 
kinerja individu terhadap efektivitas organisasi, Jennifer M. George dan Gareth R. Jones (2012: 217) 
memaparkan bahwa kinerja seorang pegawai memang berpengaruh pada efektivitas organisasi, hal 
itu terlihat dari pernyataan mereka, bahwa : No matter which approach managers use to motivate 
employees, employees will be motivated to contribute their inputs to the organization and perform at 
a high level only if they think their managers can and do appraise their performances accurately. 
Because motivation and performance have so great an impact on organizational effectiveness, many 
researchers have focused on how to appraise performance in organizations. Jennifer dan Gareth 
menjelaskan, kontribusi dari pemimpin dan pegawai secara bersama-sama dalam sebuah organisasi 
sangatlah penting, karena peran mereka bisa menjalankan organisasi secara lebih baik. 
Teori tersebut diperkuat oleh hasil penelitian yang dipaparkan dalam jurnal internasional 
“the study was undertaken to examine the association between employee and percieved 
organizational effectiveness. Result have suggested a positive and significant contribution of 
employee towards organizational effectiveness”  penelitian ini menjelaskan secara lebih spesifik 
bahwa hasil penelitian menunjukan adanya kontribusi positif antara pegawai dengan efektivitas 
organisasi itu sendiri. Karena jika pegawai dapat bekerja dengan baik, maka efektivitas dalam 
organisasi tersebut akan meningkat 
Penelitian serupa juga telah dipaparkan dalam jurnal-jurnal internasional, diantaranya 
adalah Kaneez Fatima dan Safia Minhaj (2016: Vol. 9) melakukan penelitian tentang pengaruh antara 
Insentif dan Kinerja Individu, dengan judul “Effects of Motivational Incentives on Employees’ 
Performance,”  Sampel penelitian dilakukan pada 512 pegawai. Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan Kaneez Fatima dan Safia Minhaj bahwa temuan di lapangan menunjukan motivasi insentif 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian serupa selanjutnya, Quratul-Ain Manzoor (European Journal of Bussiness and 
Management, Vol 3, No 3 ISSN 2222-1905 (PAPER), ISSN 2222-2839 (Online)) melakukan penelitian 
tentang pengaruh antara motivasi pegawai dan efektivitas organisasi, dengan judul “impact of 
Employees Motivation on Organizational Effectiveness,”  Employees Motivation disini adalah 
merujuk pada insentif yang didapatkan oleh pegawai tersebut sebagai pendorong mereka untuk 
meningkatkan kinerja mereka. Sampel penelitian dilakukan pada 103 responden, dan hasil penelitian 
menunjukan bahwa ada hubungan positif yang signifikan (0,287)  antara motivasi pegawai dan 
efektivitas organisasi. 
Pada pengaruh antar variabel selanjutnya yang relevan dengan penelitian lain adalah, Sitasu 
Panda dan K. Jayarama Reddy melakukan penelitian tentang pengaruh sistem kinerja terhadap 
efektivitas organisasi, dengan judul “impact of Performance Management System on Organization,”  
Sampel penelitian dilakukan pada 500 orang. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Panda 
dan Reddy didapatkan hasil bahwa Performance scale score yielded a positive and statistically 






significant correlation with organizational effectiveness (r=.177, p=.000). Ada hubungan positif yang 
signifikan antara kinerja dengan efektivitas organisasi. Ditunjukan dari score yang telah dihitung 
secara statistik. 
Rumusan masalah dari penelitian ini adalah 
1. Apakah insentif berpengaruh langsung terhadap kinerja guru? 
2. 2.Apakah insentif berpengaruh langsung terhadap efektivitas organisasi? 
3. 3.Apakah kinerja guru berpengaruh langsung terhadap efektivitas organisasi? 
 
Tujuan dari penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat baik secara teoritis maupun 
praktis dengan menunjukan hasil pengaruh antar variabel insentif, kinerja individu dan efektivitas 
organisasi.  
 
HASIL PENELITIAN  
  
Hasil dalam penelitian ini menunjukan adanya pengaruh antar variabel, yaitu pengaruh 
insentif (X1) terhadap kinerja individu (X2), dari hasil perhitungan analisis jalur, pengaruh langsung 
Insentif terhadap Kinerja, nilai koefisien jalur sebesar 0,685 dan nilai koefisien thitung sebesar 8,97. 
Nilai koefisien ttabel untuk α = 0,01 sebesar 2,63. Oleh karena nilai koefisien thitung lebih besar dari 
pada nilai ttabel maka dengan demikian H0 ditolak dan H1 diterima yaitu bahwa Insentif berpengaruh 
secara langsung terhadap Kinerja dapat diterima. 
 
Tabel 4.12 
Koefisien Jalur Pengaruh X1 terhadap X2 
Pengaruh langsung Koefisien Jalur thitung 
ttabel 
α = 0,05 α = 0,01 
X2 terhadap X3 0,396 4,25 ** 1,99 2,63 
** Koefisien jalur sangat signifikan (4,25 > 1,99 pada α = 0,05) 
 
Hasil analisis hipotesis memberikan temuan bahwa Insentif berpengaruh secara langsung 
positif terhadap Kinerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Kinerja dipengaruhi secara 
langsung positif oleh Insentif. Insentif yang tinggi akan diikut oleh peningkatan Kinerja. Hasil tersebut 
serupa dengan yang dipaparkan oleh Thomas J. Mc Coy (1992: 147) juga menyatakan tentang 
adanya pengaruh antara insentif dan kinerja, yaitu Incentive compensation has a definite impact on 
the day-to-day performance of employees. The formal performance-evaluation process, on the other 
hand, emphasizes long-term employee development, creating a workforce that will serve the 
company well over the long run.”  Mc Coy menjelaskan bahwa kompensasi insentif memiliki dampak 
yang pasti terhadap kinerja karyawan sehari-hari. Proses kinerja evaluasi formal, di sisi lain, 
menekankan pengembangan karyawan jangka panjang, menciptakan tenaga kerja yang akan 
melayani perusahaan baik dalam jangka panjang. 
Hasil kedua dari penelitian ini memaparkan adanya pengaruh antara kinerja individu (X2) 
terhadap efektivitas organisasi (X3), dari hasil perhitungan analisis jalur, pengaruh langsung Kinerja 
terhadap Efektivitas Organisasi, nilai koefisien jalur sebesar  0,396 dan nilai koefisien thitung sebesar 
4,25. Nilai koefisien ttabel untuk α = 0,05 sebesar 1,99. Oleh karena nilai koefisien thitung lebih besar 
dari pada nilai koefisien ttabel maka H0 ditolak dan H1 diterima, dengan demikian Kinerja berpengaruh 














Koefisien Jalur Pengaruh X2 terhadap X3 
Pengaruh langsung Koefisien Jalur thitung 
ttabel 
α = 0,05 α = 0,01 
X2 terhadap X3 0,396 4,25 ** 1,99 2,63 
** Koefisien jalur sangat signifikan (4,70 > 1,99 pada α = 0,05) 
 
Hasil analisis hipotesis menghasilkan temuan bahwa Kinerja berpengaruh secara langsung 
positif terhadap Efektivitas Organisasi. Berdasarkan hasil temuan tersebut dapat disimpulkan bahwa 
Efektivitas Organisasi  dipengaruhi secara langsung positif oleh Kinerja. Peningkatan Kinerja akan 
dikuti oleh meningkatnya Efektivitas Organisasi. Hasil ini serupa dengan yang dikatakan oleh Pilbeam 
dan Corbridge (2006: 496), The length of a time and extent to which substandard employee 
performance can be accomodated will be influenced by the nature of the work and the impact of the 
individual performance on organizational effectiveness, Pilbeam dan Corbridge menjelaskan bahwa 
dalam waktu yang lama, sejauh mana standar kinerja karyawan dapat dipenuhi, akan dipengaruhi 
oleh jenis pekerjaan dan dampak dari kinerja individu pada efektivitas organisasi. 
Hasil penelitian yang ketiga memaparkan pengaruh antara insentif (X1) terhadap efektivitas 
organisasi (X3), dari hasil perhitungan analisis jalur, pengaruh langsung Insentif terhadap Efektivitas 
Organisasi, nilai koefisien jalur sebesar 0,438 dan nilai koefisien thitung sebesar 4,70. Nilai koefisien 
ttabel untuk α = 0,05 sebesar 1,99. Oleh karena nilai koefisien thitung lebih besar dari pada nilai ttabel 
maka dengan demikian H0 ditolak dan H1 diterima yaitu bahwa Insentif berpengaruh secara langsung 
terhadap Efektivitas Organisasi  dapat diterima. 
 
Tabel 4.10 
Koefisien Jalur Pengaruh X1 terhadap X3 
Pengaruh langsung Koefisien Jalur thitung 
ttabel 
α = 0,05 α = 0,01 
X1 terhadap X3 0,438 4,70** 1,99 2,63 
** Koefisien jalur sangat signifikan (4,70 > 1,99 pada α = 0,05) 
 
Hasil analisis hipotesis memberikan temuan bahwa Insentif berpengaruh secara langsung 
positif terhadap Efektivitas Organisasi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Efektivitas 
Organisasi  dipengaruhi secara langsung positif oleh Insentif. Insentif yang baik akan menyebabkan 
kepusan kerja meningkat. Hasil penelitian yang menunjukan adanya pengaruh positif antara insentif 
(X1) dan efektivitas organisasi (X3) serupa dengan pemaparan Neil Anderson dalam bukunya, Neil 
Anderson menjelaskan adanya pengaruh diantara kedua variabel tersebut dalam sebuah bagan,  
 
Bagan 6: Compensation Systems in the Global Context (2001: 79) 
Sumber : Neil Anderson, “Handbook of Industrial, Work and Organizational Psychology  Volume 2” 







Sistem kompensasi di organisasi secara umum ditunjukkan pada gambar 4.1. Unsur-unsur ini 
dalam sistem ini termasuk pembayaran dasar (upah, gaji dan insentif), panah yang menunjuk kepada 
individual incentive dan organizational effectiveness menunjukan bahwa kedua hal tersebut 
memang sangat berpengaruh salam sebuah organisasi. sistem kompensasi ini sangat penting bagi 
sebuah organisasi, karena bisa memberikan gambaran bagi pegawai, apa saja yang akan mereka 
dapat jika mereka bekerja di organisasi tersebut. Dengan sistem kompensasi yang jelas, maka 
mereka akan meningkatkan kinerja mereka menjadi lebih baik lagi.  
Rangkuman hasil pengujian hipotesis dapat terlihat pada model berikut ini : 
 
Tabel 4.13 















H0 : β31 ≥ 0 
H1 : β31 < 0 








H0 : β32< 0 
H1 : β32 > 0 








H0 : β21 < 0 
H1 : β21 > 0 













Model Empiris Antar Variabel 
 








Hasil penelitian ini dapat dijelaskan bahwa insentif berpengaruh langsung positif terhadap 
efektivitas organisasi. Artinya ketepatan pemberian insentif kepada guru menyebabkan peningkatan 
efektivitas organisasi sekolah dasar negeri se-Kecamatan Sawangan, Kota Depok. Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa efektivitas organisasi akan meningkat jika didukung oleh insentif yang diberikan 
kepada guru. Beberapa upaya untuk mewujudkan keefektifan organisasi dapat dilakukan dengan 
peningkatan pemberian insentif kepada guru, dan kepala sekolah dan guru saling bersinergi untuk 
sekolah yang efektif 
Hasil penelitian ini juga menemukan bahwa kinerja guru berpengaruh langsung positif 
terhadap efektivitas organisasi. Artinya peningkatan kinerja guru menyebabkan peningkatan 
efektivitas organisasi sekolah dasar negeri se-Kecamatan Sawangan, Kota Depok. Kinerja seorang 
guru dalam sebuah sekolah merupakan hal yang sangat penting karena merupakan salah satu kunci 
dalam peningkatan efektivitas sekolah. Kinerja guru yang rendah dapat berimplikasi negatif pada 
berbagai hal seperti penurunan tingkat efektivitas sekolah. Sebaliknya, ketika kinerja guru 
berkualitas tinggi maka dapat berimplikasi postif pada tingkat efektivitas sekolah. Oleh karena itu 
kinerja guru dapat ditingkatkan dengan beberapa cara, diantaranya, memberikan kesempatan 
kepada guru untuk meningkatkan ilmunya tentang efektivitas sekolah, memberikan kesempatan 
kepada guru untuk terlibat dalam kegiatan sekolah secara lebih mendalam, dan selalu mendukung 
guru tanpa melihat statusnya. 
Hasil penelitian ini juga memaparkan bahwa insentif berpengaruh langsung positif terhadap 
kinerja guru. Artinya ketepatan pemberian insentif kepada guru menyebabkan peningkatan kinerja 
guru. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa, kinerja guru akan semakin meningkat jika insentif yang 
diberikan oleh sekolah juga meningkat, karena kinerja seorang guru menjadi suatu landasan 
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